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国 20 世纪 40—50 年代的教育投资收益率













（X：受第 10 年教育的直接成本，Y：受第 10 年教育而放弃的收入，
Y10.i受第 10 年教育的人的工作收入，Y9.i第 9 年教育的人的工作收入，n受过 10 教育之后可以赚得






                                                        
①
参见戴圆晨等主编：《新经济时代人力资本开发与管理战略》，中国劳动社会保障出版社，2001 年版，第 201 页。 
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① 见《云南财贸学院学报》2004 年第 6 期第 50——54 页。 
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入的边际产量与中层人力资本投入的边际产量 
的比率。一般而言，在中层人力资本投入保存不变时，随着高层人力资本投入的增加，其边际产
量将呈递减趋势，使得高层人力资本替代中层人力资本的边际技术替代率 AB/BC 趋于下 
降。与此同时，随着高层人力资本对中层人力资本的替代，中层人力资本的边际产量趋于上  
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① 钟旭东等：《企业人力资本的测度与利用效果分析》《湖南商学院学报》，2000 年第 1 期。 
② 夏飞：《企业人力资本贡献价值及其测量模式》，《统计与决策》，2002 年第 4 期。 
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企业某年度的 EBIT 为 3000 万元，总资本为 10000 万元，其中，人力资本 3000 万元，物质资本 7000
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“干中学”来自觉地积累知识、丰富经验、强化能力、提升素质；二是定期组织员工进行职业教
育和培训，帮助员工拓展相关知识面或深化专业知识，提升员工在分析、判断、文字表达以及人
际协调等方面的综合素质和能力。相对而言，第二种方式具有针对性强、见效快等特点，因而是
提升员工素质的 主要的途径。 
2．合理配置人力资源，实现人尽其能。要提高人力资本效率，有依赖于合理配置人力资源。
如何合理配置人力资源，笔者认为首先是要做好人力资源的需求分析，同时把好入口关，有针对
性地招纳贤才，避免因专业不对口而导致人才浪费，或因能力缺口而导致低效率；其次，企业人
力资源管理部门应当建立健全人力资源档案，连续搜集和充分记录人力资源个体的基本情况，包
括年龄、学历、学位、职称、特长、能力水平、历史业绩等，以便为人力资源的动态配置提供可
靠信息；再次，建立健全人力资源的进退机制和内部岗位竞聘机制，优化人力资源动态配置的内
部环境，以求实现人尽其能、才尽其用。 
3．建立健全激励与约束机制。激励与约束是提高人力资本效率的外在保障机制。建立健全激
励与约束机制，首先是要建立一套完善的、符合行为规律和管理科学的激励与约束制度，具体包
括行为标准约束制度、行为效率评价制度、职位晋升制度、功过奖惩制度等；其次是要建立一套
制度执行的监控保障制度，包括行为标准的检查修正制度、基础数据收集整理制度、标准执行差
异的分析调节制度、效绩与功过的确认或公证制度等等。 
4．做好人力资本索取企业剩余的制度安排。人力资本载体拥有对物质资本的“剩余控制权”，
具体表现为企业经营者对合约之外的不确定事项的相机处理权。基于人力资本产权的私有特性以
及人力资本载体的“经济人”特性，要维持“剩余控制权”行为的高效率， 合理的选择是赋予
人力资本剩余索取权，实施剩余分享激励。这种机制之所以具有合理性，首先，企业剩余来自于
人力资本使用权的行使（也即马克思所说的“活劳动”），并且剩余的多少直接取决于人力资本使
用权的行使效率，这样，赋予人力资本剩余索取权无疑是剩余控制权的逻辑性选择；其次，它体
现了资本以谋取剩余为目的的基本属性，能够促使人力资本产权主体行使 有效行为；其次，企
业剩余来自于人力资本使用权的行使（也即马克思所说的“活劳动”），并且剩余的多少直接取决
于人力资本使用权的行使效率；再次，这种机制安排能使企业员工切实感受到企业是自己的，进
而形成“败则以死相救、胜则举杯共庆”的集体凝聚力，提高人力资本的整体行为效率。 
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